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1. INTRODUCAO

Neste trabalho serd mostrado, como ¢ realizado os planos de cargo de salario
dentro de uma empresa, os métodos exigido. E os tipos de recrutamento que pode ser
realizados para uma melhor contratagdo para uma crescimento conjunto da empresa. E

como exemplo escolhemos a Lojas Renner para poder demonstrar esses processos.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A Lojas Renner S.A. ¢ a maior varejista de moda do Brasil. A companhia, constituida
em 1965, foi a primeira corporacao brasileira com 100% das a¢des negociadas em bolsa
e esta listada no Novo Mercado, grau mais elevado dentre os niveis diferenciados de

governanga corporativa da B3.

Esta presente em todas as regides do pais por meio de suas lojas da Renner, que oferece
moda em diferentes estilos; da Camicado, empresa no segmento de casa e decoracdo; e
da Youcom, especializada em moda jovem. A companhia opera ainda com a Realize

CFI, que apoia o negbcio de varejo, através da oferta e gestao de produtos financeiros.

Em 2017, a Lojas Renner S.A. deu mais um passo importante ao inaugurar sua primeira
operagdo Renner fora do pais, no Uruguai. Desta forma, conta com mais de 500 lojas

em operacao, considerando os trés formatos.



ISSN 1983-6767

3. PROJETO INTEGRADO

3.1 CARGOS, SALARIOS E PLANO DE
CARREIRA

As empresas possuem grupos de pessoas. Todos da empresa estabelecem
relacdes entre elas diariamente. O que torna a capacitacdo de novos membros € a
obtencdo de uma cultura organizacional dentro da empresa muito importante. Estes
elementos contribuem para a clareza dos cargos, salarios justos, contratagdes realmente
necessarias e um bom clima organizacional, tornando a gestao mais eficiente para os
empregados trabalharem.

Para uma empresa, um plano de cargos, carreiras e saldrios pode ser um
verdadeiro guia de gestdo de pessoas. Detalhando cada posicdo de trabalho e sua
remunerac¢do, ele estabelece regras que orientam lideres e suas equipes. Com o plano,
funcionarios sabem claramente o que devem desempenhar em suas funcdes, o que fazer
para crescer na organizagdo € a remuneracao que cada cargo oferece. Ja empresa ganha
uma ferramenta que auxilia na organizagdo de sua estrutura e ainda pode contribuir para
a motivagdo de funciondrios. Na hora de elaborar um plano de cargos, carreiras e

salarios, alguns passos sdo fundamentais.

3.1.1 PLANO DE CARGOS E
SALARIOS

De forma geral, Plano de cargos e salarios ¢ um descritivo de cada posi¢ao de
trabalho que existe dentro de uma organizacao e do salario correspondente a ela. Ele
garante isonomia entre empregados e atua como um instrumento importante de gestao,

tanto para a area de Finangas como para a area de Recursos Humanos.
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Um dos principais beneficios de se criar um plano de cargos e salarios ¢ fazer uma
completa estrutura das remuneracgdes e hierarquia organizacional, fazendo com que seja

“premiada” a competéncia dos melhores colaboradores.

Para que uma empresa obtenha sucesso financeiro e organizacional, ela precisa fazer
diversos planejamentos, andlises e estratégias para conseguir gerir adversidades e
controlar melhor os seus planos futuros.O plano de cargos e salarios € feito justamente
para isso: para organizar e controlar questdes referentes aos funciondrios e seus devidos
pagamentos. Cada colaborador consegue entender melhor qual a sua func¢ao dentro da

empresa, além de receber um saldrio justo pelas tarefas que executa.

Com isso, ndo corre o risco de pessoas com o mesmo cargo receberem valores
diferentes, além de fazer com que todo o processo de hierarquia organizacional, bem
como a questdo de pagamento, seja mostrado de forma bem mais transparente aos
interessados.O plano de cargos e salarios ¢ uma 6tima forma de fazer os funcionarios
entenderem como funciona a organizacdo empresarial, bem como a sua importancia e

funcdo dentro da empresa

O planejamento de cargos e salarios pode ser feito por um gestor em conjunto com o
setor de Recursos Humanos, afinal, a 4rea de RH desempenha um papel muito
importante nesse processo, ja que entende melhor quem sdo e o que querem os atuais e
futuros funcionarios, além de conseguirem fazer pesquisas mais aprofundadas do
mercado de trabalho.Além disso, faz com que o perfil das fun¢des tenha uma melhor
descricdo, o que auxiliard na busca por novos funcionarios, que precisam ter os
requisitos principais para o cargo. Isso evita a rotatividade de pessoal e escolhe as

pessoas que se adaptam melhor a proposta da fun¢do e da empresa como um todo.

Os salarios também sofrem mudangas e podem ser definidos com base no mercado de
trabalho, no segmento de atuagdo e com a sua importancia dentro da instituicdo. A
empresa também estrutura um plano de carreira, fazendo com que o colaborador crescga

dentro do negocio e, consequentemente, ganhe mais.


https://blog.convenia.com.br/definir-metas-para-os-funcionarios/
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Um outro grande beneficio do plano de cargos e salarios ¢ a retengdo de talentos. Caso a
sua empresa tenha um colaborador bastante engajado com a empresa, além de ser muito
bem qualificado, mas que ndo recebe o valor justo pelos seus servigos € nem tem uma
previsdo de promog¢ao ou bonificagdo pelo seu tempo e qualidade de servigo, aparecerao
empresas que fornecerdo salarios e oportunidades maiores de crescimento, fazendo com
que ele migre para essas institui¢des.O trabalho em equipe também ¢ fortalecido por
essa organizagdo, ja que cada um contard com as suas fungdes bem definidas e
delimitadas, conseguindo trabalhar melhor em equipe, atuando em conjunto com as

pessoas certas, além de existir maior respeito com a hierarquia de atividades.

3.1.2 DESCRICAO DOS CARGOS

A descri¢ao de cargos ¢ um processo que detalha todas as posigdes dentro de
uma organiza¢do.Podemos dizer que ¢ um registro escrito que serve para formalizar as
atribuicdes dos cargos existentes em uma empresa.A descricdo de cargos deve ser
dinamica, com possibilidade de revisao de tempos em tempos, para que contemple a
mudang¢a das necessidades de uma companhia.Realizar a descricdo de cargos
compreende uma estratégia para destacar tanto o perfil desejado para determinada

funcdo quanto as suas atribuigdes em si.

Dessa forma, tudo fica mais organizado e transparente para os envolvidos.Como
exemplo, o gestor tende a ter maior liberdade para orientar seu colaborador.Afinal, as
informacgdes vao estar detalhadas em um sé local. Também o proprio funcionario ganha
em seguranca quanto ao que precisa ser feito.A descri¢ao de cargos ¢ fundamental para
o bom funcionamento de uma empresa.Diversos processos, especialmente aqueles

ligados ao setor de recursos humanos, dependem disso.

Mas para nao restar duvidas, vamos apresentar um exemplo pratico.Uma das
situacdes que mais gera processos trabalhistas ¢ de desvio de fungdo, caracterizado
quando o trabalhador desempenha uma atividade diferente daquela para a qual foi
contratado.Ha casos em que uma simples descrigao de cargos bem feita poderia resolver

o problema de maneira preventiva, ou mesmo evitar que ele voltasse a acontecer.Isso


https://www.sbcoaching.com.br/blog/atinja-objetivos/mudanca-organizacional/
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porque, mais uma vez, os dois lados vao estar cientes das atribui¢cdes exatas, sem espaco

para sair delas.

3.2 ADMINISTRACAO DE PESSOAL E
OBRIGACOES TRABALHISTAS

Os profissionais do setor pessoal cuidam dos assuntos referentes aos demais
colaboradores. Isso abrange, desde a sua contrata¢do, pagamento de salarios, férias,

licengas, transporte, desligamento, entre outros.

Toda corporagdo precisa ter uma equipe focada nessa area para que seja rentavel e
lucrativa. Um bom setor pessoal ¢ fundamental para que uma empresa funcione
corretamente e possa crescer, destacando-se no mercado.Muitas vezes, o setor pessoal
acaba sendo confundido com o recursos humanos. No entanto, possui fungdes muito
diferentes dentro da administracio de uma empresa.O RH ¢ responsavel pela
valorizagdo e motivagdo dos funcionarios, gerenciando os relacionamentos profissionais
dentro do ambiente de trabalho. Enquanto isso, setor pessoal administra as questdes

burocraticas da empresa e sua equipe, relativas a legislagdo trabalhista e a previdéncia.

Essa area ¢ crucial para o desenvolvimento de qualquer empresa. Apenas quando todas
as rotinas trabalhistas sdo executadas corretamente ¢ que uma empresa poderd se
desenvolver, seguindo todas as leis.E para isso que existe o departamento pessoal. Que
cuida da administragdo de toda a burocracia e garante que a empresa esteja cumprindo
todas as normas trabalhistas. Essa ndo € uma tarefa facil. Portanto, € fundamental contar

com uma equipe bem alinhada.

Por meio do controle de todas as questdes burocraticas envolvidas no processo
trabalhista, esse departamento garante que a empresa esteja cumprindo com todos os
deveres legais relacionados aos seus funcionarios. Dessa forma, ¢ possivel proporcionar

maior agilidade e eficiéncia para as empresas.O setor pessoal deve garantir aos


https://www.xerpa.com.br/blog/dicas-contratacao-de-funcionarios/
https://www.xerpa.com.br/blog/rh-e-motivacao-no-trabalho/
https://www.xerpa.com.br/blog/burocracia-empresa-8-dicas-otimizar-processos/
https://www.xerpa.com.br/blog/burocracia-empresa-8-dicas-otimizar-processos/
https://www.xerpa.com.br/blog/evitar-processo-trabalhista/
https://www.xerpa.com.br/blog/evitar-processo-trabalhista/
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funciondrios que a empresa em que trabalham ¢ um local organizado e estruturado,

oferecendo auxilio sempre que necessario.

Além disso, € responsavel por realizar a integracdo de novos colaboradores apods a
admissdo por meio de treinamentos, supervisdo e esclarecimento de duvidas.Os
funcionérios do DP devem controlar a presenca de cada colaborador no ambiente de
trabalho, assim como realizar os calculos de salarios, impostos, das folhas de pagamento

e acordos com a legislacao trabalhista.

3.2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Recrutamento e Selecdo ¢ a disciplina de Recursos Humanos responsavel pela atragao
dos melhores candidatos para ocuparem as vagas de emprego em uma empresa.Por
meio de testes e entrevistas, como o teste comportamental o profissional de R&S avalia
as competéncias técnicas e comportamentais de um potencial colaborador.Muitos
critérios sdo levados em consideragdo no processo de R&S. Desde competéncias

técnicas e comportamentais, até a compatibilidade com a cultura organizacional.

Com a transformacdo do mercado de trabalho pela tecnologia nas ultimas décadas, o
departamento de Recrutamento e Selecdo também precisou se manter atualizado e
evoluir com as novas ferramentas e tecnologias disponiveis, para tornar o processo cada
vez mais inteligente e estratégico.Como a funcdo do gestor de RH ¢ garantir a eficiéncia
do departamento, deve haver bons niveis de trabalho em equipe e cooperagao entre os

gerentes de linha e o de Recursos Humanos.

Por isso, no caso do Recrutamento e Sele¢do, ¢ importante que o responsavel pelo
departamento esteja sempre em harmonia com todo o RH. Uma vez que ¢ de
responsabilidade do R&S trazer bons colaboradores para organizagdo.Em resumo,

depois de recrutados e selecionados, os novos funciondrios da empresa devem passar
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por um processo de adaptacdo, principalmente para estarem 100% alinhados com a
cultura organizacional. Ja nas grandes organizagdes, varios recrutadores conduzem o
processo inicial — como a triagem e as primeiras entrevistas —, € encaminham os
melhores candidatos para o gerente, que vai tomar as decisOes finais.Por isso, os
profissionais de RH devem ter em mente que um processo de Recrutamento e Sele¢ao

eficiente pode garantir economia de tempo e dinheiro.

3.2.2 TIPOS DE RECRUTAMENTO

O processo de contratacdo de novos funcionarios € essencial as empresas. Ele
garante que gente talentosa, integra e entusiasmada faca parte do quadro de
colaboradores. Todavia, ¢ preciso conhecer os diferentes tipos de recrutamento e

selecdo e saber como usa-los na pratica.

1. Recrutamento externo
E 0 modelo de recrutamento mais tradicional. Ele se baseia na busca por profissionais
que estdo fora da empresa (ou seja, no mercado de trabalho) e ocorre com métodos
convencionais de selecdo, como entrevistas presenciais e dindmicas em grupo.Para
realizar o recrutamento externo, o primeiro passo ¢ criar uma boa descri¢ao da vaga.
Como os candidatos estardo fora da empresa e o objetivo ¢ captar aqueles que contam

com as competéncias minimas, ¢ preciso deixar bem claro quais habilidades sdo essas.

Existem algumas vantagens associadas ao recrutamento externo. Por exemplo, o grande
volume de candidatos por vaga e a possibilidade de captar grandes talentos. Mas,
também ha desvantagens, como a desvalorizagdo dos funcionarios que ja fazem parte da

empresa.

Nesse modelo tradicional, as atividades ocorrem de maneira presencial, envolvendo

entrevistas, dindmicas, jogos e provas, que ocorrem dentro da empresa. Se, por um lado,

10
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garante o contato com os candidatos a vaga, por outro inviabiliza a participacdo de

alguns profissionais.

2. Recrutamento interno
Ele ndo busca por profissionais que estdo no mercado de trabalho, mas olha para quem
ja estd dentro da empresa. Nesse caso, consiste em um processo de promog¢iao ou
transferéncia dos atuais empregados.Imagine que um gerente de vendas se aposenta.
Seu lugar fica vago e ¢ preciso substitui-lo com urgéncia. Ao usar o recrutamento
interno, o processo de selecdo serd feito com quem ja ¢ parte da empresa, como os

vendedores mais qualificados, por exemplo.

Nesse tipo de triagem, os métodos de selecio mudam um pouco. Como ja se conhece os
talentos, nao € preciso de tantas atividades — como dindmicas ou entrevistas. Em geral,

se utiliza muito o feedback do superior imediato e as tltimas avaliagdes de desempenho.

Existem vantagens e desvantagens envolvidas. A principal vantagem ¢ a possibilidade
de motivar a equipe e selecionar quem ja abraca a cultura organizacional. A
desvantagem estd em ndo contar com ‘“sangue novo”, isto ¢, gente diferente dos atuais

colaboradores.

3. Recrutamento misto
O terceiro modelo €, na verdade, uma espécie de soma dos dois primeiros. O gestor de
RH costuma contar tanto com quem estd dentro quanto com quem estd fora do
empreendimento. Nesse sentido, ¢ o modelo mais completo e que abrange um niimero
consideravel de talentos.Geralmente, o recrutamento misto come¢a com a busca de
profissionais dentro da empresa. E preciso anunciar a vaga de emprego, avaliar quais
empregados t€m interesse e verificar se possuem competéncia para o cargo. Se nao, o
gestor parte para o recrutamento externo.Uma clara desvantagem ¢ a complexidade e
demora, afinal, envolve os dois primeiros tipos de recrutamento. Para cargos que
precisam ser ocupados com urgéncia, 0 modelo misto € quase inviavel. Por outro lado,

caso ndo haja pressa, ¢ o modelo mais justo e abrangente.

4. Recrutamento online

11
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O quarto modelo tem crescido muito nos ultimos anos gragas aos avangos da tecnologia.
Hoje, todo o recrutamento — da divulgac¢do inicial das vagas a entrevista de sele¢do —
pode ser feito online. Isso gera flexibilidade, agilidade e conforto.Imagine, por exemplo,
a entrevista de candidatos. E possivel realiza-la ao vivo por meio de de tecnologias de
chat ou por meio de gravagdes. Em ambos os casos, sistemas avangados oferecem
recursos de reconhecimento facial que permitem identificar as emocdes que os

candidatos estdo sentindo ao longo da entrevista por meio de inteligéncia artificial.

As dinamicas, testes de proficiéncia e raciocinio logico também podem ser feitos
on-line. Como vantagem, os sistemas cruzam as respostas obtidas e oferecem relatdrios
completos sobre os candidatos a vaga. Tudo isso em menos tempo € com maior grau de
acerto.O ponto negativo desse recrutamento ¢ a falta do fator humano. O fato de todo o
processo ser feito & distancia, com pouca ou nenhuma interacdo, pode tornd-lo um
pouco mais trivial. Isso pode afetar a qualidade da contratagdo e a experiéncia do

candidato.

5. Recrutamento as cegas
Um recrutamento muito mais novo e que surgiu para atender a demanda de diversidade
no local de trabalho ¢ o recrutamento as cegas. Nesse caso, dados que poderiam gerar
qualquer tipo de preconceito (idade, género e etnia, por exemplo) sdo omitidos do
curriculo.Imagine, por exemplo, que tem um cargo de controlador financeiro em aberto.
Vocé recebe dezenas de curriculos que contam com as competéncias minimas para o
cargo. Destes, sdo omitidas informagdes pessoais dos candidatos e deixadas apenas as
competéncias técnicas e comportamentais. Assim, podera fazer uma andlise as cegas e

decidir de forma justa.

No entanto, o recrutamento as cegas sO € Util nas primeiras etapas da contratacdo, no
processo de tiragem dos melhores profissionais. Em seguida, sera preciso ter algum tipo
de interacdo com os candidatos. Mesmo assim, ¢ um grande incentivo a
diversidade.Muitas empresas ja contam com o recrutamento as cegas, em especial

aquelas que desejam uma cultura inovadora e querem construir um time plural. Porém,
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se a diversidade ndo for um ponto relevante para a empresa, também nao faz muito

sentido usar o recrutamento as cegas.

Como pode observar, existem diferentes tipos de recrutamento e selegdo. Todos t€m
seus pontos fortes e fracos e devem ser usados em situacoes especificas. Esses modelos

podem ainda ser usados em conjunto para garantir a contratacdo dos melhores talentos.

13
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4. CONCLUSAO

Finalizo este trabalho com uma nova visao, de selecdo de pessoas e formas de
como deve ser conduzido a sele¢dao para que haja um retorno positivo para todos . E a
grande importancia deste trabalho dentro de uma empresa. Como ele pode ser colocado
e aplicado, para que o crescimento da empresa seja bem elaborado com seus

colaboradores.

Sendo assim a funcdo do Recursos Humanos dentro de qualquer empresa ¢ de
extrema importancia, desde da selegdo até a demissdo, responsabilidade total com o

funcionario em todos aspectos.Organizacao fundamental para todos.

14
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